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ABSTRAK 
 
Kinerja adalah hasil kerja/prestasi kerja yang telah dicapai pegawai melalui pelaksanaan tugas 
yang disesuaikan dengan tanggungjawab dan perannya dalam perusahaan, nantinya dapat 
mencapai tujuan organisasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
pendidikan dan pelatihan, insentif finansial, dan lingkungan kerja fisik. BAPPEDA Kabupaten 
Buleleng dengan jumlah responden sebanyak 80 orang pegawai. Teknik analisis data yang 
digunakan untuk menguji hipotesis adalah analisis regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji 
regresi simultan, uji regresi parsial yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh simultan dan 
parsial serta menggunakan standardized coefficients beta untuk menentukan variabel dominan 
yang mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan hasil analisis, variabel pendidikan dan 
pelatihan, insentif finansial, dan lingkungan kerja fisik  juga berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap kinerja pegawai BAPPEDA dengan variabel insentif finansial sebagai variabel yang 
berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai, diharapkan memperhatikan pendidikan dan 
pelatihan, insentif finansial, dan lingkungan kerja fisik sehingga mampu  meningkatkan kinerja 
pegawai agar dapat mencapai tujuan yang ditetapkan. 
 
Kata kunci : kinerja, pendidikan dan pelatihan, insentif finansial, dan lingkungan kerja fisik 
 
ABSTRACT 
 
Performance is work result/work achievement that attained by employee by doing task that 
adapted with responsibility and their roles in the company, then it can reach organization’s goal. 
The purpose of this research is to know the effect of education and training, financial incentive, 
and physical work environment.BAPPEDA Kabupaten Buleleng with respondent amount is 80 
employees. Data analysis technique that was used to test hypothesis is couple linear regression 
analysis, classic assumption test, simultaneous regression test, partial regression test that have 
purpose to know the  simultaneous and partial effect and also use standardized coefficients beta to 
determine dominant variable that affect employee’s performance.Based on the analysis result, 
education and training variable, financial incentive, and physical work environment is has 
significant effect partially to BAPPEDA employee’s performance with financial incentive variable 
as variable that has dominant effect to employee’s performance, is expected to notice education 
and training, financial incentive, and physical work environment so it can increase employee’s 
performance so it can reach goals set. 
 
Key words : performance, education and training, financial incentive, and physical work 
environment 
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PENDAHULUAN 
Organisasi pemerintahan pada era globalisasi dewasa ini tantangan 
terbesarnya adalah bagaimana melaksanakan keberhasilan pembangunan dengan 
tetap menerapkan komitmen yang tinggi berupa penerapan nilai luhur peradaban 
bangsa dan prinsip good governance dalam mewujudkan cita-cita bangsa dan 
negara sebagaimana diamanatkan dalam Pembukaan Undang-Undang Dasar 1945. 
Dengan melihat betapa pentingnya persoalan tersebut diatas maka organisasi 
publik sebagai penyelenggara pemerintah harus menaruh perhatian yang lebih 
serius terhadap peran sumber daya manusianya (pegawai) sebagai salah satu pilar 
utama untuk mewujudkan good governance. (Rohman, 2010:1). 
Aparatur Pemerintah dalam organisasi publik merupakan salah satu 
sumber daya yang ada dalam suatu organisasi disamping sumber daya yang lain, 
misalnya modal, material, dan mesin. Kelebihan pada peran aparatur 
pemerintahan sebagai sumber daya manusia adalah mampu mengelolah sumber 
daya lainnya, sehingga hampir setiap organisasi menyatakan bahwa manusia 
adalah aset terpenting bagi organisasi (Rohman, 2010:2).  
Kinerja mengacu pada tingkat pencapaian tugas-tugas yang membentuk 
sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja sering disalah tafsirkan sebagai upaya yang 
mencerminkan seberapa banyak energi yang dikeluarkan. Rendahnya kinerja 
karyawan dalam suatu organisasi dapat mengakibatkan terhambatnya suatu 
organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan organisasi hanya 
dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat pada organisasi lembaga 
tersebut. Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja.  
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Menurut Mangkunegara (2009:16) kinerja merupakan hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tangung jawab yang diberikan kepadanya. Sementara itu 
Rivai (2009) mengemukakan bahwa kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja yang baik merupakan 
cerminan dari perilaku yang baik sehingga dengan kinerja yang baik akan 
membuahkan produktivitas yang baik yang nantinya dapat mencapai tujuan 
organisasi. (Wulandari, 2010:12). 
Lingkungan kerja merupakan faktor yang tidak kalah pentingnya dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja dalam perusahaan dapat 
memengaruhi kinerja karyawan, jika lingkungan kerja perusahaan tersebut baik 
dan menunjang aktivitas karyawan, maka dapat meningkatkan kinerja karyawan.  
Lingkungan kerja perusahaan dikatakan baik apabila dapat memotivasi dan 
memberi kegairahan kerja atau semangat kerja karyawan untuk dapat melakukan 
pekerjaan yang lebih baik lagi dan memiliki dampak pada kinerja karyawan yang 
semakin baik juga. Lingkungan kerja merupakan suatu aset ciri-ciri yang 
membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya dalam jangka waktu 
panjang dan mempengaruhi tingkah laku manusia dalam organisasi tersebut. 
(Dessy, 2012:2). 
Selain itu Bappeda juga merupakan SKPD yang bertugas dalam 
merencanakan dan melaksanakan pawai pembangunan yang sejak tahun 2013 
sudah diganti dengan pelaksanaan Buleleng Festival di Kabupaten Buleleng, 
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sesuai dengan Keputusan Bupati Buleleng Nomor : 003.3/521/HK/2013 tahun 
2013. Dan di tahun 2014 ini Bappeda Kabupaten Buleleng juga mengemban tugas 
dalam pelaksanaan Buleleng Carnival. Oleh sebab itu pekerjaan/kegiatan di 
Bappeda sangat padat. Untuk dapat menyelesaikan pekerjaan yang padat tersebut 
diperlukan pegawai yang berkualitas di Bappeda Kabupaten Buleleng. Pengiriman 
pegawai untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan secara instensif  akan lebih 
meningkatkan kualitas pegawai yang ada di Bappeda Kabupaten Buleleng. 
Dengan keadaan seperti itu seharusnya pelaksanaan program pendidikan 
dan pelatihan secepatnya dilakukan, untuk memberikan pemahaman dan 
pengalaman kepada pegawai dalam penyelesaian pekerjaannya. Berikut 
ditampilkan jumlah pegawai Bappeda Kabupaten Buleleng yang dikirim 
mengikuti program pendidikan dan pelatihan. Ada 5 (lima) jenis insentif yang ada 
di Bappeda Kabupaten Buleleng diluar insentif tahunan yang diterima PNS 
(sesuai aturan), diantaranya adalah honor kegiatan, uang lembur, uang transport, 
uang hari raya, dan uang akhir tahun. Honor Kegiatan adalah insenif yang didapat 
ketika menyelesaikan suatu kegiatan, uang lembur diberikan saat pegawai 
mengerjakan pekerjaan diluar jam kerja disesuaikan dengan jumlah hari 
lemburnya, uang transport diberikan kepada pegawai yang pada kegiatan-kegiatan 
tertentu misalnya pekerjaan lapangan, uang hari raya diberikan ketika ada hari 
raya Hindu dan besarnya uang hari raya disesuaikan dengan kemampuan bidang 
masng-masing, begitu juga dengan uang akhir tahun yang diberikan pada saat 
akhir tahun disesuaikan dengan kemampuan bidang masing-masing. Dari 5 jenis 
insentif finansial yang ada di Bappeda Kabupaten Buleleng tidak semuanya dapat 
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dinikmati oleh setiap pegawai, hanya pegawai yang berstatus PNS saja yang dapat 
menikmati semua jenis insentif finansial yang ada. Pegawai honor harian hanya 
tidak memperoleh insentif dari honor kegiatan yang dilaksanakan, sementara 
tenaga kontrak tidak mendapat insentif dari honor kegiatan dan uang lembur 
(disesuaikan dengan aturan yang ada).  
Teknologi tentu saja memiliki usia, semakn tahun akan semakin lambat 
saja terutama komputer, laptop, printer, dan scanner yang sering digunakan tentu 
saja memiliki kerusakan-kerusakan. Walaupun dapat diperbaiki cara kerjanya 
akan semakin lambat yang menggangu proses penyelesaian pekerjaan.  Banyak 
AC yang rusak juga menggangu aktivitas diruangan, pegawai sering merasa gerah 
saat bekerja ditambah lagi dengan kurangnya sirkulasi udara semakin membuat 
pegawai tergangu, pegawai akan kehilangan konsentrasi untuk bekerja. Berdasar 
hal tersebut dapat dikatakan kondisi ini kurang baik bagi instansi pemerintah 
sekelas Bappeda, yang sangat berperan dalam proses perencanaan pembangunan. 
Berdasar hal tersebut permasalahan mengenai lingkungan kerja fisik pada 
Bappeda Kabupaten Buleleng yang dapat menurunkan kinerja pegawainya. 
Permasalahan yang dimaksud yaitu : 1) Banyak sarana dan prasarana dalam 
kondisi yang tidak layak pakai lagi; 2) Anggaran untuk meningkatkan sarana dan 
prasarana terbatas. 
Diketahui bahwa tingkat absensi pegawai Bappeda Kabupaten 
Buleleng berfluktuasi, rata-rata absensi setiap bulannya mencapai 3,03 
persen. Ini di artikan bahwa tingkat absensi karyawan tergolong tinggi. Menurut 
Ardana, dkk (2001:93) menyatakan bahwa apabila absensi 0 sampai 2 persen 
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dinyatakan baik, 3 sampai 10 persen dinyatakan tinggi, dan diatas 10 (sepuluh) 
persen dinyatakan tidak wajar dan sangat perlu mendapatkan perhatian yang 
sangat serius dari pihak perusahaan. Pegawai yang absen ini beragam dan dalam 
kondisi dmana satu orang pegawai maksimal absen sebanyak dua kali dalam satu 
bulan. 
Berdasarkan permasalahan tersebut, maka pokok permasalahan dalam 
penelitian ini adalah Apakah pendidikan dan pelatihan, insentif finansial dan 
lingkungan kerja fisik secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai serta diantara pendidikan dan pelatihan, insentif finansial dan 
lingkungan kerja fisik variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja 
pegawai Bappeda Kabupaten Buleleng. 
Pendidikan dan pelatihan, insentif finansial, dan lingkungan kerja fisik 
memiliki pengaruh yang positif bagi tercapainya kinerja pegawai. Hal tersebut 
dapat dilihat dari penelitian yang di lakukan oleh Supangat (2009:99) 
menunjukkan variabel pendidikan dan pelatihan dan lingkungan kerja secara 
bersama-sama (simultan) pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
Pembimbing Kemasyarakatan (PK) di kantor Balai Kermasyarakatan Klas I 
Medan. Sementara itu Saragih (2010:26) dalam penelitiannya menunjukkan 
bahwa variabel insentif dan pendidikan dan pelatihan secara serempak (simultan) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru SMA Negeri di Kota 
Tebing Tinggi. 
Menurut Sedarmayanti (2007) usaha meningkatkan kemampuan kerja pegawai 
dapat dilakukan dengan menambah pengetahuan, keterampilan dan mengubah 
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sikap, sehingga dapat menjadi kekayaan organisasi yang paling berharga, karena 
dengan segala potensi yang dimilikinya, pegawai dapat terus dilatih dan 
dikembangkan, sehingga dapat lebih berdaya guna, dan berprestasi optimal. Hal 
tersebut diperkuat oleh Lingga (2011) yang menyatakan bahwa pendidikan dan 
pelatihan dapat meningkatkan kinerja seorang pegawai, baik dalam penanganan 
pekerjaan yang ada pada saat ini maupun pekerjaan yang ada pada masa yang 
akan datang sesuai dengan bidang tugas yang di emban dalam organisasi. 
Disamping itu, harus dibekali dengan pengalaman, yang memiliki peranan besar 
dalam menyelesaikan masalah maupun kendala yang dialami pegawai dalam 
menjalankan roda organisasi agar dapat lebih berdaya guna dan berhasil guna 
dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Saragih (2010:28) dalam peneltiannya 
yang berjudul ”Pengaruh Insentif dan Pendidikan dan Pelatihan terhadap 
Peningkatan Kinerja Guru SMA Negeri di Kota Tebing Tigngi” dimana secara 
parsial variabel pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja Guru SMA Negeri di Kota Tebing Tinggi, dengan nila t-hitung 
sebesar 2.096 dan berada pada taraf signifikansi 0,010 < 0,05.  
Menurut Siagian (2008) guna lebih mendorong produktivitas kerja yang lebih 
tinggi, banyak organisasi yang menganut sistem insentif sebagai bagian dari 
sistem imbalan yang berlaku bagi karyawan organisasi. Hal ini didukung  oleh 
penelitian Ichsan (2008:13) yang beranggapan bahwa insentif mempunyai 
hubungan yang sangat erat dengan prestasi kerja karyawan. Insentif yang 
diberikan secara tepat dapat menjadi salah satu faktor utama yang dapat 
mendorong karyawan untuk dapat meningkatkan prestasinya untuk bekerja lebih 
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baik dan giat, sehingga mereka dapat menghasilkan kinerja yang maksimal. Selain 
itu penelitian Tampubolon (2011:14) juga menyatakan insentif merupakan 
dorongan pada diri seseorang agar mau bekerja lebih baik dan agar lebih dapat 
mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi sehingga dapat membangkitkan gairah 
kerja dan motivasinya.  
Ollukkaran dan Gunaseelan (2012) dengan penelitian yang berjudul “ A 
Study On The Impact Of Work Environment On Employee Performance”. Hasil 
penelitian menujukkan bahwa lingkungan kerja berdampak pada semangat kerja 
karyawan, produktivitas dan keterlibatan karyawan, baik secara positif maupun 
negatif. Lingkungan kerja mayoritas industri tidak aman dan tidak sehat. Tempat 
kerja yang dirancang buruk, mebel tidak cocok, kurangnya ventilasi, pencahayaan 
yang tidak pantas, kebisingan yang berlebihan, langkah-langkah keamanan yang 
tidak mencukupi dalam keadaan darurat kebakaran dan kurangnya alat pelindung 
diri. Orang yang bekerja di lingkungan seperti rentan terhadap penyakit akibat 
kerja dan dampak pada kinerja karyawan. Dengan demikian produktivitas 
menurun karena lingkungan tempat kerja. Ini adalah kualitas lingkungan tempat 
kerja karyawan yang sebagian besar berdampak pada tingkat motivasi dan kinerja 
selanjutnya. Seberapa baik mereka terlibat dengan organisasi, terutama dengan 
lingkungan terdekat mereka, pengaruh untuk sebagian besar tingkat kesalahan 
mereka, tingkat inovasi dan kolaborasi dengan karyawan lainnya, ketidakhadiran 
dan akhirnya, berapa lama mereka tinggal di pekerjaan.  
Selain  itu penelitian Tetteh et all (2012) yang berjudul “Work 
Environment And Its Impact On Employee’s Performance (A Case Study Of 
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Produce Buying Company, Kumasi)” menyatakan lingkungan kerja 
mempengaruhi karyawan, kebanyakan pengaruhnya adalah positif. Berdasarkan 
temuan ini, penulis merekomendasikan kepada organisasi bahwa pertemuan 
berkala dengan karyawan untuk menyuarakan keluhan mereka kepada manajemen 
untuk melayani sebagai faktor pendorong kepada karyawan. 
 
METODE PENELITIAN 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif yang berbentuk asosiatif karena penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih, maka hipotesis yang 
menjelaskan pengaruh variabel bebas secara simultan terhadap kinerja pegawai, 
H2a adalah hipotesis yang menjelaskan pengaruh pendidikan dan pelatihan 
terhadap kinerja pegawai, H2b adalah hipotesis yang menjelaskan pengaruh 
insentif finansial terhadap kinerja pegawai, dan H2c adalah hipotesis yang 
menjelaskan pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai. 
Penelitian ini dilakukan di Badan Perencanan Pembangunan (Bappeda) 
Kabupaten Buleleng, yang berlokasi di Jalan Pahlawan Nomor 1 Singaraja. 
Adapun yang melatar belakangi pemilihan lokasi penelitian ini karena Bappeda 
Kabupaten Buleleng merencanakan kegiatan Pameran dan Pawai 
Pembangunan/Festival di Kabupaten Buleleng, perlu diketahui Buleleng 
merupakan satu-satunya Kabupaten yang menyelenggarakan kegiatan Pameran 
dan Pawai Pembangunan/Festival dalam rangka HUT Proklamasi Kemerdekaan 
RI di Provinsi Bali, oleh sebab itu kinerja pegawai yang tinggi menjadi sebuah 
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syarat untuk dalam menyelesaikan semua pekerjaan, namun ditemukan beberapa 
permasalahan yang menyangkut masih kurangnya pengiriman pegawai untuk 
mengikuti program diklat, sistem pemberian insentif, dan lingkungan kerja fisik 
yang menjadi indikasi-indikasi rendahnya kinerja pegawai Bappeda Kabupaten 
Buleleng. 
Berdasarkan pokok permasalah dan hipotesis yang telah dirumuskan, maka 
variabel-variabel yang akan dianalisis dalam penelitian ini adalah; 1) Variabel 
bebas atau independent variabel (X) merupakan variabel yang memengaruhi atau 
menjadi sebab perubahaan atau timbulnya variabel terikat (Sugiyono, 2008:59). 
Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel bebas adalah pendidikan dan 
pelatihan (X1), insentif finansial (X2), dan lingkungan kerja fisik (X3); 2) Variabel 
terikat atau dependent variabel (Y) merupakan variabel yang dipengaruhi atau 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2008:59). Variabel 
terikat dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai. 
Data kuantitatif, yaitu data dalam bentuk angka-angka atau data kuantitatif 
yang diangkakan (Sugiyono, 2008:12). Data kuantitatif yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data pendidikan tertinggi yang ditamatkan pegawai, jumlah 
pegawai yang sudah pernah dikirim mengikuti program diklat, jumlah fasilitas 
pendukung, dan tingkat absensi pegawai Bappeda Kabupaten Buleleng. 
Data kualitatif, yaitu data yang berbentuk kata, kalimat, skema dan gambar 
(Sugiyono, 2008:12). Data kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sejarah singkat Bappeda Kabupaten Buleleng dan struktur organisasi serta uraian 
tugas. 
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Data primer menurut Istijanto (2010:38), yaitu data yang ada dilapangan 
yang dikumpulkan dengan metode tertentu yang disebut dengan teknik 
pengumpulan data. Dalam hal ini data primer yang dikumpulkan adalah 
keterangan para responden yang digali dengan cara observasi langsung di 
lapangan dengan menyebar kuesioner yang disusun berdasarkan tujuan penelitian. 
Data sekunder menurut Istijanto (2010:33), yaitu data yang dikumpulkan 
tidak hanya untuk keperluan suatu riset tertentu saja, karena data ini telah 
dikumpulkan oleh pihak lain dan peneliti merupakan pihak kedua yang 
menggunakan data tersebut. Sumber data sekunder yang digunakan pada 
penelitian ini dari Bappeda Kabupaten Buleleng berupa dokumen pendidikan 
tertinggi yang ditamatkan pegawai, jumlah pegawai yang sudah pernah dikirim 
mengikuti program diklat, jumlah fasilitas pendukung, dan tingkat absensi 
pegawai Bappeda Kabupaten Buleleng. 
Analisis ini digunakan untuk menjawab permasalahan dalam penelitian ini. 
Permasalahan yang harus dijawab adalah variabel bebas (Pendidikan dan pelatihan, 
insentif finansial, dan lingkungan kerja fisik) berpengaruh secara simultan, secara 
parsial, dan dominan terhadap variabel terikat (kinerja pegawai). Model persamaan 
regresi yang digunakan (Sugiyono, 2008:211) adalah sebagai berikut. 
Y = α  + β1X 1 + β2X2 + β3X3 + μ ……………………………………………….(2) 
Keterangan: 
Y   = Kinerja Pegawai 
X1  = Pendidikan dan Pelatihan 
X2  = Insentif Finansial 
X3  = Lingkungan Kerja Fisik 
 α    = konstanta 
βn  = koefisien regresi 
μ   = variabel pengganggu 
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HASIL DAN PEMBAHASAN  
Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah variabel dependen dan 
variabel independen mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Uji normalitas 
dalam penelitian ini menggunakan uji statistik non-parametrik Kolmogorov-Smirnov 
merupakan uji normalitas yang menggunakan fungsi distribusi kumulatif. Kriteria 
yang digunakan adalah membandingkan p-value yang diperoleh dengan taraf 
signifikansi yang telah ditetapkan yaitu 5%. Apabila p-value > nilai signifikansi, 
maka data berdistribusi normal (Ghozali, 2009). Hasil uji ini menunjukkan bahwa 
nilai Asymp. Sig. 0,998. Oleh karena nilai Asymp. Sig. lebih besar dari alpha 5 persen, 
maka dapat dinyatakan bahwa data telah memenuhi syarat normalitas. 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
yang terbentuk terdapat korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel bebas 
atau tidak. Salah satu cara untuk mendeteksi adanya multikolinearitas atau korelasi 
yang tinggi antar variabel independen dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance 
Inflation Factor (VIF). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinearitas adalah tolerance lebih kecil dari 0,10 dan VIF lebih besar dari 10, 
maka nilai tolerance untuk ketiga variabel bebas lebih besar dari 0,1 sedangkan, nilai 
VIF kurang dari 10. Jadi dapat dinyatakan bahwa, model regresi ini tidak terdeteksi 
masalah multikolinearitas atau dapat dikatakan tidak ada multikolinearitas. 
Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui bahwa pada model regresi 
terjadi ketidaksamaan varian. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokedastisitas 
digunakan model glejser. Model ini dilakukan dengan meregresikan nilai absolute ei 
dengan variabel bebas. Ketiga variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap 
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0                   2,72      10,367 
nilai variabel terikatnya (absolute ei). Hal ini ditunjukkan dari nilai signifikansi yang 
lebih besar dari alpha 5 persen. Jadi dapat dinyatakan bahwa, model regresi ini 
terbebas dari masalah heterokedastisitas atau dapat dikatakan tidak ada 
heterokedastisitas. 
Uji regresi simultan (F-test) dilakukan untuk menguji hipotesis pertama yang 
menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan (X1), insentif finansial  (X2), dan 
lingkungan kerja fisik (X3) berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja 
pegawai (Y) pada Bappeda Kabupaten Buleleng. 
Berdasarkan hasil uji F, nilai Fhitung = 10,367 > Ftabel = 2,72 maka Ho ditolak. 
Ini berarti pendidikan dan pelatihan, insentif finansial dan ingkungan kerja fisik 
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja Bappeda Kabupaten 
Buleleng. Nilai R square yang didapat adalah 0,290 yang berarti sebesar 29,0 persen 
variasi kinerja pegawai dipengaruhi oleh variabel pendidikan dan pelatihan, insentif 
finansial, dan lingkungan kerja fisik sedangkan sisanya sebesar 71,0 persen 
dipengaruhi variabel lain yang tidak disebutkan dalam penelitian ini, seperti 
komunikasi, kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi, dan lain-lain. 
Gambar 1 Daerah Pengujian Penolakan dan Penerimaan Ho dengan Uji F 
 
             f(F) 
         
 
  
           
Sumber: Wirawan (2002:179) 
Daerah 
Penolakan H0 
Daerah penerimaan 
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Uji regresi parsial (t-test) dilakukan untuk menguji hipotesis yang kedua yang 
menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan (X1), insentif finansial (X2) dan 
lingkungan kerja fisik (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai (Y) pada Bappeda Kabupaten Buleleng. Prosedur pengujian hipotesis 
statistik dari uji regresi parsial (t-test) adalah sebagai berikut. 
Gambar 2 Daerah Pengujian Penolakan dan Penerimaan Ho dengan Uji t 
Pada Variabel Pndidikan dan Pelatihan 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Wirawan  (2002:179) 
Berdasarkan hasil uji t terhadap variabel pendidikan dan pelatihan (X1) 
menunjukkan nilai thitung = 2,469 > ttabel = 1,990 maka H0 ditolak. Ini berarti insentif 
finansial berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai 
Bappeda Kabupaten Buleleng. 
 
Hasil analisis data secara statistik membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif signifikan secara parsial dari variabel pendidikan dan pelatihan 
terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,239. Penelitian 
ini menemukan pengaruh yang searah terhadap kinerja pegawai. Hal itu terlihat 
dari program pendidikan dan pelatihan yang diprogramkan Bappeda Kabupaten 
Daerah 
penolakan Ho Daerah 
penerimaan Ho 
1,990 2,469 
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Buleleng sudah tepat sasaran, pendidikan dan pelatihan dapat meningkatkan 
kinerja seorang pegawai, baik dalam penanganan pekerjaan yang ada pada saat ini 
maupun pekerjaan yang ada pada masa yang akan datang sesuai dengan bidang 
tugas yang di emban dalam organisasi. Disamping itu, harus dibekali dengan 
pengalaman yang memiliki peranan besar dalam menyelesaikan masalah maupun 
kendala yang dialami pegawai dalam menjalankan roda organisasi agar dapat 
lebih berdaya guna dan berhasil guna dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 
(Lingga, 2011).  
Hasil analisis data secara statistik membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif signifikan secara parsial dari variabel insentif finansial terhadap 
kinerja pegawai dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,347. Penelitian ini 
menemukan pengaruh yang searah terhadap kinerja pegawai. Hal itu sesuai 
dengan sistem pemberian insentif finansial yang diprogramkan Bappeda 
Kabupaten Buleleng sudah tepat. Tampubolon (2011 : 14) menyatakan Insentif 
merupakan dorongan pada diri seseorang agar mau bekerja lebih baik dan agar 
lebih dapat mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi sehingga dapat 
membangkitkan gairah kerja dan motivasinya. Siagian (2008) guna lebih 
mendorong produktivitas kerja yang lebih tinggi, banyak organisasi yang 
menganut sistem insentif sebagai bagian dari sistem imbalan yang berlaku bagi 
karyawan organisasi. Hal ini didukung  oleh Ichsan (2008:13) yang beranggapan 
bahwa insentif mempunyai hubungan yang sangat erat dengan prestasi kerja 
karyawan. Insentif yang diberikan secara tepat dapat menjadi salah satu faktor 
utama yang dapat mendorong karyawan untuk dapat meningkatkan prestasinya 
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untuk bekerja lebih baik dan giat sehingga mereka dapat menghasilkan kinerja 
yang maksimal. 
Hasil analisis data secara statistik membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif signifikan secara parsial dari variabel lingkungan kerja fisik terhadap 
kinerja pegawai dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,232. Penelitian ini 
menemukan pengaruh yang searah terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja 
merupakan suatu aset ciri-ciri yang membedakan suatu organisasi dengan 
organisasi lainnya dalam jangka waktu panjang dan mempengaruhi tingkah laku 
manusia dalam organisasi tersebut. (Dessy, 2012:2). 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Berdasarkan hasil pembahasan yang telah diuraikan maka dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan secara simultan variabel 
pendidikan dan pelatihan, insentif finansial, dan lingkungan kerja fisik terhadap 
kinerja pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten Buleleng, 
Secara parsial dapat diketahui bahwa variabel pendidikan dan pelatihan, insentif 
finansial, dan lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah  Kabupaten Buleleng 
dan variabel insentif finansial merupakan variabel yang mempunyai pengaruh 
dominan terhadap kinerja pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 
Kabupaten Buleleng. 
Berdasarkan simpulan di atas, maka saran yang dapat diberikan adalah 
Bappeda Kabupaten Buleleng diharapkan menyusun program pendidikan dan 
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pelatihan lebih baik lagi, agar hasil program diklat yang direncanakan tidak sia-
sia, sesuaikan peserta yang dikirim untuk mengikuti program diklat disesuaikan 
dengan jenis diklat yang diikuti dengan demikian sasaran diklat akan lebih 
mengena, sehingga hasil dari diklat benar-benar dapat diterapkan dalam 
menyelesaikan pekerjaan, Bappeda Kabupaten Buleleng sebaiknya memberikan 
insentif finansial tepat pada waktu, dan adanya pembagian sesuai dengan 
kontribusi, selain itu untuk lebih meningkatkan insentif finansial maka sebaiknya 
uang transport dan uang lembur ditingkatkan dan Bappeda Kabupaten Buleleng 
sebaiknya melakukan penataan tempat dan tata ruang kerja agar ruang gerak 
pegawai dalam bekerja lebih leluasa, ventilasi lebih banyak sehingga sirkulasi 
udara lebih baik dan pegawai merasa nyaman dalam bekerja serta kebersihan 
ruang kerja lebih dijaga agar selalu bersih dan nyaman dalam pelaksanaan 
lingkungan kerja fisik yang ada di sekitar. 
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